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BAB V 

PENUTUP 

5. 1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisa penelitian telah dijelaskan pada bab 

sebelumnya, berikut merupakan kesimpulan hasil penelitian ini: 

1. Kompensasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja PPNPN 

Pusdatin Kementerian ATR/BPN. Kompensasi yang diterima oleh PPNPN 

Pusdatin Kementerian ATR/BPN tidak mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja PPNPN Pusdatin 

Kementerian ATR/BPN. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh 

PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN, maka semakin baik kinerja 

PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN; 

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN. Semakin tinggi komitmen 

organisai PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN, maka semakin baik 

kinerja PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN; 

4. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi 

PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN. Semakin tinggi kompensasi 

yang diterima oleh PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN, maka 

semakin tinggi komitmen organisasi PPNPN Pusdatin Kementerian 

ATR/BPN; 

5. Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi 

PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN. Semakin tinggi motivasi yang 
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dimiliki oleh PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN, maka semakin 

tinggi komitmen organisasi PPNPN Pusdatin Kementerian ATR/BPN; 

6. Komitmen organisasi dapat memediasi kompensasi terhadap kinerja 

pegawai secara penuh. Hal tersebut menunjukkan bahwa kompensasi 

pegawai dapat berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai 

dengan melalui mediasi komitmen organisasi; 

7. Komitmen organisasi dapat memediasi motivasi terhadap kinerja pegawai 

secara parsial. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi pegawai dapat 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara 

langsung maupun tidak langsung dengan melalui mediasi komitmen 

organisasi. 

5. 2. Keterbatasan Penelitian 

1. Area penelitian masih terbatas pada Pegawai Pemerintah Non Pegawai 

Negeri di lingkungan Pusdatin Kementerian ATR/BPN, sehingga 

generalisasi penelitian tidak luas hanya dapat digunakan pada instansi ini 

belum dapat menggambarkan keseluruhan pegawai yang ada pada instansi 

tersebut; 

2. Responden penelitian ini merupakan Pegawai Pemerintah Non Pegawai 

Negeri di Pusdatin Kementerian ATR/BPN, walaupun pengisian 

tanggapan responden dilakukan melalui google form yang dapat dilakukan 

di mana saja dan kapan saja (misalnya saat waktu luang), namun dalam 

pengisiannya banyak responden yang perlu diingatkan secara berkala 
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dikarenakan beberapa responden lupa untuk mengisi karena pekerjaan 

yang harus diselesaikan; 

3. Penelitian ini baru melakukan pengkajian terhadap pengaruh kompensasi 

dan motivasi terhadap kinerja pegawai melalui mediasi komitmen 

organisasi saja, sehingga perlu dilakukan pengembangan penelitian lebih 

lanjut untuk meneliti faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

5. 3. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, berikut merupakan 

masukan serta saran yang dapat digunakan sebagai pertimbangan untuk 

instansi dan peneliti selanjutnya. Diharapkan melalui masukan dan saran 

sebagai berikut dapat memperbaiki dan membantu peneliti selanjutnya 

menghasilkan penelitian yang lebih baik. 

1. Bagi Pusdatin Kementerian ATR/BPN 

a. Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif 

signifikan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui mediasi 

komitmen organisasi, terhadap kinerja pegawai. Nilai indikator yang dapat 

ditingkatkan lagi ada pada indikator MOT4 dan MOT2 dengan pernyataan 

“saya merasa senang bekerja” dan “saya menyelesaikan pekerjaan 

berdasarkan target” dengan nilai mean secara berturut-turut 3,88 dan 3,98. 

Bekerja dengan perasaan yang senang dapat membuat pegawai menjadi 

lebih bersemangat dan termotivasi dalam pekerjaannya sehingga dapat 

menunjukkan kinerja yang baik. Untuk dapat meningkatkan kinerja 
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PPNPN, Pusdatin Kementerian ATR/BPN dapat menciptakan suasana 

kerja dan lingkungan kerja yang baik sehingga PPNPN akan menjadi lebih 

nyaman dan dapat bekerja dengan perasaan senang. Suasana kerja dan 

lingkungan kerja yang dibentuk sebisa mungkin dapat 

merangkul/menjangkau seluruh usia. Hal ini karena Pusdatin memiliki 

karakteristik pegawai yang cukup beragam, yaitu berusia lebih dari 20 

tahun sampai dengan usia lebih dari 40 tahun.  

Pusdatin Kementerian ATR/BPN dalam pemberian 

tugas/pekerjaannya dapat memberikan target yang jelas agar PPNPN 

menjadi terfokus dan lebih terarah dalam melakukan pekerjaan sehingga 

dapat memotivasi PPNPN dalam bekerja dan menghasilkan kinerja yang 

baik; 

b. Hasil pengujian menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai indikator paling rendah ada 

pada pernyataan KOR9, “saya merasa bersalah jika harus meninggalkan 

instansi”, yang termasuk dalam indikator komitmen normatif dengan 

keterangan rata-rata cukup dengan nilai mean 2,98. Komitmen normatif 

merupakan nilai yang timbul dalam diri pegawai merasakan ada komitmen 

atau kewajiban untuk tetap bertahan di instansi. PPNPN saat ini status 

kepegawaiannya adalah masih sebagai pegawai kontrak, sehingga rasa 

kewajiban untuk bertahan di instansi masih lemah. Jika melihat jangka 

waktu kerja, mayoritas PPNPN Pusdatin, sebesar 83%, telah bekerja lebih 
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dari 3 tahun. Bahkan sebesar 23% pegawainya atau sebanyak 11 pegawai 

telah bekerja lebih dari 9 tahun.  

Pusdatin Kementerian ATR/BPN dapat mempertimbangkan untuk 

menjadikan PPNPN sebagai pegawai tetap karena jika menjadi pegawai 

tetap akan lebih meningkatkan rasa keanggotaan di instansi sehingga dapat 

meningkatkan komitmen oragnisasi PPNPN terhadap Pusdatin ATR/BPN. 

Melibatkan PPNPN dalam agenda-agenda penting Pusdatin Kementerian 

ATR/BPN juga dapat menjadi salah satu cara meningkatkan komitmen 

pegawai. PPNPN akan memiliki rasa tanggung jawab lebih terhadap 

pekerjaan yang didelegasikan dan terhadap instansi juga. Selain itu, 

PPNPN akan lebih memikirkan kembali sebelum keluar dari instansi 

karena tugas yang diembannya. 

c. Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasi memediasi 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai. Pemberian kompensasi 

yang tinggi saja belum tentu cukup untuk dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. Pusdatin Kementerian ATR/BPN perlu membangun 

kepercayaan PPNPN terhadap instansi, salah satunya dengan memenuhi 

kebutuhan karyawan, misalnya pemberian kompensasi dan benefit lainnya 

kepada pegawai. Ketika seorang pegawai merasakan perhatian dari intansi, 

merasakan kebutuhan dipenuhi oleh instansi, maka dapat menumbuhkan 

perasaan menjadi bagian/anggota dari intansi dan dapat meningkatkan 

komitmen pegawai terhadap instansi. Pegawai yang berkomitmen 
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terhadap instansi akan lebih mempertimbangkan sebelum meninggalkan 

instansi karena merasa memiliki kewajiban sebagai anggota instansi.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

a. Bagi peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian sejenis, 

disarankan untuk dapat memilih objek penelitiannya di perusahaan yang 

memiliki populasi lebih banyak, sehingga responden yang didapatkan 

dapat lebih banyak, bervariasi, dan lebih memadai saat dilakukan 

pengujian; 

b. Dalam penelitian saat ini, pada variabel kompensasi baru hanya 

menggunakan faktor finansial/kompensasi langsung, sehingga disarankan 

untuk penelit selanjutnya untuk menambahkan faktor non 

finansial/kompensasi tidak langsung. 

c. Disarankan juga bagi peneliti selanjutnya untuk dapat menambahkan 

variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, misalnya seperti 

variabel kepuasan kerja, variabel disiplin kerja, dan lain sebagainya; 

d. Pada penelitian saat ini, variabel komitmen organisasi masih dibahas 

secara umum, disarankan untuk peneliti selanjutnya dapat membahas 

variabel komitmen organisasi lebih detail/membahas masing-masing 

komitmen afektif, komitmen berkelanjutan (continue), dan komitmen 

normative secara terpisah.
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